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важной составляющей деятельности любой организации явля-
ется человеческий капитал. строительная фирма ооо «вертикаль» 
не исключение.
показатели, характеризующие обеспеченность предприятия 
кадрами представлены в табл. 1. в связи со спецификой деятельности 
организации наибольший удельный вес в структуре персонала орга-
низации занимают рабочие, наименьший удельный вес — специа-
листы и служащие. за анализируемый период существенных струк-
турных сдвигов в структуре человеческого капитала организации не 
происходит.
за анализируемый период наблюдается увеличение количества 
руководителей, сокращение специалистов и служащих, а также уве-
личение количества рабочих.
далее необходимо проанализировать качественный состав чело-
веческого капитала ооо «вертикаль» (табл. 2).
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Таблица 1
обеспеченность организации персоналом
категория 
персонала
2011 г. 2012 г. 2013 г. 2013 г.  
к 2011 г., %чел. % чел. % чел. %
руководители 20 4,99 20 4,87 21 5,09 105
специалисты 
и служащие
15 3,74 16 3,89 14 3,39 93,33
рабочие 366 91,27 375 91,24 378 91,53 103,28
итого: 401 100 411 100 413 100 102,99
Таблица 2
Структура персонала по образованию, возрасту и стажу
показатели 2011 г. 2012 г. 2013 г. 2013 г. 
к 2011г., %чел. % чел. % чел. %
образование работников
высшее 25 6,235 27 6,56 28 6,77 3
специальное 374 93,26 382 92,94 384 92,97 10
среднее 2 0,49 2 0,48 1 0,24 −1
итого: 401 100 411 100 413 100 12
возраст работников
до 20 2 0,49 2 0,48 1 0,24 −1
21–40 397 99,01 408 99,27 411 99,52 14
свыше 41 2 0,50 1 0,24 1 0,24 −1
итого: 401 100 411 100 413 100 12
стаж работы
до 1 года 16 3,998 8 1,94 0 0 −16
1–3 лет 355 88,52 371 90,26 375 90,79 20
3–5 лет 25 6,23 28 6,81 32 7,748 7
свыше 5 лет 5 1,24 4 0,97 6 1,45 1
итого: 401 100 411 100 413 100 12
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полученные данные позволяют говорить о том, что в организа-
ции в основном работают работники со специальным образованием, 
в возрасте от 21 до 40 лет, со стажем работы в данной организации от 
1 до 3 лет. по стажу работы наибольшая группа — 5–10 лет, что свя-
зано с относительно небольшим сроком функционирования предпри-
ятия. по возрастному критерию наибольшую долю в структуре персо-
нала занимают группы 25–35 и 35–45 лет, что обеспечивает сочетание 
молодых и «опытных» кадров.
качественная составляющая человеческого капитала организа-
ции зависит от движения персонала (табл. 3).
Таблица 3
Численность и движение работников
показатели 2011 г. 2012 г. 2013 г.
2013 г. 
к 2011 г., +/−
численность работников  
на начало года
394 408 414 20
принято в течение года 16 8 0 −16
выбыло в течение года, всего 2 2 2 0
уволено по собственному желанию 1 2 2 1
численность работников на конец 
года, чел.
408 414 412 4
среднесписочная численность 
работников, чел.
401 411 413 12
коэффициент оборота рабочей силы 
по приему
0,040 0,019 0 −0,040
коэффициент оборота рабочей силы 
по выбытию
0,0049 0,005 0,0048 −0,0001
коэффициент текучести кадров 0,0049 0,0048 0,0048 −0,0001
коэффициент стабильности кадров 0,978 0,9879 0,998 0,020
показатели движения персонала в ооо «вертикаль» демон-
стрируют стабильность кадров, а также низкий уровень текучести 
кадров. важно отметить, что за анализируемый период было принято 
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16 человек, что составляет около 4 % от численности на начало дан-
ного периода. Это объясняется тем, что в анализируемый период про-
исходило расширение деятельности организации.
от обеспеченности предприятия человеческим капиталом 
и эффективности их использования зависит своевременное выпол-
нение работ, эффективность использования машин и оборудования, 
себестоимость продукции, прибыль (табл. 4).
в течение анализируемого периода наблюдается уменьшение 
трудоемкости, а производительность труда, соответственно, увели-
чилась. при этом темп роста выручки от продаж составил 17,82 %. 
незначительное изменение производительности произошло, в пер-
вую очередь, за счет увеличения среднесписочной численности 
персонала.
Таблица 4
Человеческий капитал ооо «Вертикаль»  
и эффективность его использования
показатели 2011 г. 2012 г. 2013 г. 2013 г. 
к 2011 г., %
выручка от продажи, тыс. руб. 214 419 236 710 252 620 117,82
среднесписочная численность 
работников, чел.
401 411 413 103,22
отработано работниками за 
год, тыс. чел.-час.
834 855 860 103,21
производительность труда 1 
работника, тыс. руб.
275,4 280,1 281,2 102,11
трудоемкость, чел.-час/руб. 0,0039 0,0036 0,0034 87,18
полноту использования человеческого капитала можно оценить 
по количеству отработанных дней и часов одним работником за ана-
лизируемый период времени, также по степени использования фонда 
рабочего времени [1].
для определения эффективности управления предприятия необ-
ходимо рассчитать и проанализировать систему показателей, всесто-
ронне характеризующих деятельность предприятия и эффективность 
его системы управления.
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Таблица 5
динамика показателей эффективности системы управления
показатель 2011 г. 2012 г. 2013 г. отклонение 
2013–2011 гг.
+/−  %
коэффициент экономической эф-
фективности управленческой дея-
тельности, тыс. руб. / чел.
86,7 228,3 122,3 −106 53,6
коэффициент результативности 
управления производством и реали-
зацией продукции, тыс. руб. / чел.
1 533 2 818 1 115 −1 703 39,6
Экономическая результативность 
деятельности (рентабельность), %
0,095 0,118 0,202 0,084 171,2
производительность труда, тыс. 
руб. / чел.
1 083,9 1 777,2 491,6 −1 285,6 27,7
расчет влияния факторов на величину фонда рабочего времени 
можно произвести способом абсолютных разниц:
 – влияние изменения численности рабочих:
ΔФрвчр = (18 − 17) × 240 × 7,9 = 1896 (чел.-ч.);
 – влияние изменения количества отработанных дней одним 
рабочим:
ΔФрвд = 18 × (240 − 240) × 7,9 = 0 (чел.-ч.);
 – влияние изменения продолжительности рабочего дня:
ΔФрвп = 18 × 240 × (7,9 —− 7,9) = 0 (чел.-ч.).
на анализируемом предприятии фактический фонд рабочего вре-
мени выше планового на 1 896 чел.-ч. данное изменение возникло за 
счет роста численности рабочих.
имеющийся человеческий капитал ооо «вертикаль» использует 
достаточно полно. в среднем одним рабочим отработано 240 дней, 
что соответствует плановому значению и значению предшествую-
щего периода. средняя продолжительность рабочего дня за все три 
года находится на одном уровне 7,9 часа. более детально проанализи-
ровать использование рабочего времени можно с помощью сопостав-
ления данных фактического и планового баланса рабочего времени, 
представленного в табл. 6.
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Таблица 6
Баланс рабочего времени за 2013 год ооо «Вертикаль»
показатель
на одного рабочего
план факт
календарное количество дней, в том числе 
праздничные и выходные дни
365
101
365
101
номинальный фонд рабочего времени, дни. 264 264
неявки на работу, дни в том числе:
– ежегодные отпуска
– отпуска по учебе
– дополнительные отпуска с разрешения администрации
– болезни
24
18,7
1,0
2,9
1,4
24
18,7
1,0
2,9
1,4
явочный фонд рабочего времени, дни 240 240
продолжительность рабочей смены, час. 7,9 7,9
бюджет рабочего времени, час. 1 896 1 896
предпраздничные сокращенные дни, час. 20 20
полезный фонд рабочего времени, час. 1876 1876
причинами потерь рабочего времени являются в основном отпу-
ска, небольшое количество потерь рабочего времени происходит из-за 
болезни работников.
Экономии фонда рабочего времени в отчетном году не прои-
зошло. потери рабочего времени не наблюдается. полноту использо-
вания рабочего времени можно оценить по показателям табл. 7.
Таблица 7
Показатели полноты использования рабочего времени
показатели 2011 г. 2012 г. 2013 г.
коэффициент использования рабочего времени 
общий 0,82 0,81 0,84
в течение смены 0,84 0,825 0,86
в течение года 0,97 0,98 0,98
проведем оценку влияния факторов на изменение производи-
тельности труда на предприятии (табл. 8).
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Таблица 8
расчет влияния факторов на уровень  
среднегодовой выработки рабочих предприятия
изменение фактора алгоритм расчета
Δгв, 
тыс. руб.
доли рабочих в общей 
численности
Δгв (уд) = Δуд × гв2010 =  
= +0,006 × 284,10
+1,5
количества отработанных 
дней одним рабочим за год
Δгв (д) = Δд × уд2011×  
× дв2010 = 0 × 0,927 × 1,487
0
продолжительности 
рабочего дня
Δгв (п) = Δп × уд2011 × д2011 × 
× чв2010 = −0,01 × 0,927 × 191 × 188,72
−0,98
среднечасовой выработки Δгв (чв) = Δчв × уд2011 × д2011 × 
× п2011 = −17,85 × 0,927 × 191 × 7,98
−26,92
итого −26,93
среднегодовая выработка за анализируемый период снизилась на 
26,93 тыс. руб. снижение произошло в основном за счет снижения 
среднечасовой выработки на 26,92 тыс. руб. в результате снижения 
продолжительности рабочего дня среднегодовая выработка снизилась 
незначительно на 0,97 тыс. руб.
таким образом, в анализируемом периоде на предприятии наблю-
дался рост коэффициентов движения кадров, что было связано с низ-
ким уровнем заработной платы, отсутствием возможности карьерного 
роста и низким уровнем адаптации. анализ результатов аттестации 
персонала показал достаточно высокий уровень квалификации руко-
водителей и служащих. выявлено, что большинство работников соот-
ветствует занимаемой должности, но продвижению не подлежит, 
отсюда эффективность аттестации будет заключаться в корректи-
ровке мотивационных механизмов рабочего процесса и определение 
потребностей в обучении.
таким образом, в области кадровой политики ооо «вертикаль» 
при инновационном его развития можно выделить следующие про-
блемы: неэффективная методика проведения аттестации персонала; 
неэффективная системы немонетарных методов мотивации; отсут-
ствие системы планирования потребности в персонале предприя-
тия. выявленные проблемы тормозят развитие инноваций в ооо 
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«вертикаль», что требует поиска стратегических альтернатив, осно-
ванных на экспертных оценках [2].
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Управление персоналом посредством коучинга 
как эффективный инструмент инвестирования
в настоящее время в россии наблюдается острый дефицит про-
фессиональных кадров. причин здесь несколько. одной из них явля-
ется сложившаяся демографическая ситуация в стране, приводящая 
к снижению уровня трудоспособного населения. причем эта ситуа-
ция в ближайшем будущем будет только усугубляться, так к 2020 году 
ожидается снижение трудоспособного населения россии ещё на 
7–8 миллионов человек, к 2050 году — более чем на 26 миллионов. 
кроме того, существующая система образования в настоящее время 
только начинает перенастраиваться на формирование навыков и ком-
петенций, необходимых работнику в рыночных, высоко вариабельных 
условиях [4].
в этой связи резко повышается актуальность самостоятельной 
подготовки предприятием высококвалифицированных специалистов, 
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